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BAB 7 
KESIMPULAN DAN SARAN 
7.1.   Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka diperoleh kesimpulan 
sebagai berikut: 
1. Faktor pembentuk kepuasan kerja karyawan di Rumah Makan “X” yaitu 
gaji dan keuntungan, lingkungan dan beban kerja, dukungan manajemen 
dan rekan kerja, serta karir. 
2. Faktor yang paling berpengaruh dalam peningkatan kepuasan kerja 
karyawan Rumah Makan “X” adalah gaji dan keuntungan dengan bobot 
0,443. Prioritas kedua yang berpengaruh adalah faktor lingkungan dan 
beban pekerjaan dengan bobot 0,218. Prioritas ketiga adalah faktor 
dukungan manajemen dan rekan kerja dengan bobot 0,180, sedangkan 
prioritas keempat adalah faktor karir dengan bobot 0,158. Prioritas sub-
faktor dengan tujuan peningkatan kepuasan kerja secara berurutan 
sesuai dengan faktornya adalah sebagai berikut: sub-faktor lingkungan 
dan beban kerja 1) beban kerja dengan bobot 0,634 dan 2) kondisi kerja 
dengan bobot 0,366, sub-faktor gaji dan keuntungan secara berurutan 
sebagai berikut: 1) bersifat adil dan layak dengan bobot 0,490, 2) sesuai 
dengan peraturan yang ditetapkan dengan bobot 0,392, dan 3) sesuai 
kemampuan perusahaan dengan bobot 0,118. Dan selanjutnya sub-faktor 
dukungan manajemen dan rekan kerja secara berurutan sebagai berikut: 
1) kemudahan bekerjasama dengan bobot 0,616, 2) apresiasi kerja 
dengan bobot 0,215 dan 3) kepercayaan dengan bobot 0,169 Yang 
terakhir adalah sub-faktor karir secara berurutan sebagai berikut: 1) 
performansi kerja dengan bobot 0,634 dan 2) lama kerja dengan bobot 
0,366. Berdasarkan hasil dari pembobotan secara keseluruhan, strategi 
kesejahteraan karyawan dinilai sebagai prioritas utama yang diinginkan 
karyawan dengan nilai bobot 0,447. Prioritas selanjutnya adalah strategi 
evaluasi pekerjaan dengan nilai bobot 0,331 dan prioritas terakhir adalah 
strategi membina komunikasi dengan nilai bobot 0,221. 
7.2.  Saran 
Saran untuk penelitian berikutnya yaitu dapat melakukan penelitian ulang terkait 
dengan kepuasan kerja karyawan tetapi dengan mempertimbangkan faktor-faktor 
  
lain seperti budaya organisasi, gaya kepemimpinan, dan lokasi kerja. Atau dapat 
juga dilakukan dengan penambahan variabel lain yang baru seperti komitmen 
organisasi, motivasi kerja dan kinerja atau produktivitas karyawan tetapi tetap 
berporos pada permasalahan turnover intention. 
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LAMPIRAN 
 
  
LAMPIRAN 1 
  KUESIONER PENELITIAN 
 
Kepada 
Yth. Bapak/Ibu/Saudara/Saudari 
Di tempat, 
Dengan hormat, 
Sehubungan dengan penyelesaian tugas akhir/skirpsi untuk memenuhi 
persyaratan dalam memperoleh gelar Strata-1 (S1) pada program studi Teknik 
Industri Fakultas Teknologi Industri Universitas Atma Jaya Yogyakarta, saya 
akan melakukan penelitian terkait dengan “Identifikasi Kepuasan Kerja dan 
Penerapan Metode Analytical Hierarchy Process (AHP) Sebagai Sistem 
Pendukung Keputusan Peningkatan Kepuasan Kerja”. Saya mengharapkan 
kesediaan Bapak/Ibu untuk menjadi responden dalam penelitian ini dengan cara 
mengisi kuesiner ini secara lengkap sesuai dengan petunjuk yang telah 
dijelaskan dan dengan keadaan atau konidisi yang sebenar-benarnya. Mengingat 
kualitas penelitian ini sangat bergantung pada jawaban yang diberikan maka dari 
itu dimohon dalam menjawab kuesioner ini sesuai dengan kenyataan yang 
dialami atau dirasakan. Sesuai dengan kode etik penelitian, seluruh jawaban 
atau data yang diperoleh akan dijamin kerahasiaannya.  
Demikian, saya yang bertanda tangan dibawah ini:  
Nama                               : Mario Fajar Gumilang 
NPM                                 : 1206060920 
Program Studi/Fakultas   : Teknik Industri/Teknologi Industri 
Kesediaan Bapak/Ibu dan Saudara/Saudari dalam pengisian kuesioner penelitian 
ini merupakan bantuan yang tidak ternilai harganya. Atas seluruh bantuan dan 
partisipasinya dalam melakukan pengisian kuesioner ini saya mengucapkan 
banyak terima kasih.  
                                                                          Yogyakarta, 7 Agustus 2017 
        Hormat Saya, 
 
 
                                         Mario Fajar Gumilang
  
KUESIONER 
 
Identitas Responden 
Jenis Kelamin  : Laki-Laki / Perempuan* 
Usia   : …………………………… tahun 
Pendidikan Terakhir  : SD / SMP / SMA / D3 / S1* 
Masa Kerja : a) 1-2 Tahun b) 2-3 Tahun c) > 3 Tahun 
Departemen   : …………………………………… 
Keterangan : * Lingkari yang sesuai 
Petunjuk Pengisian  
1. Kuesioner ditujukan untuk seluruh karyawan Rumah Makan “X” di 
Yogyakarta. 
2. Bapak/Ibu diharapkan dapat memberikan jawaban yang sesuai dengan 
persepsi Bapak/Ibu terhadap penelitian ini. 
3. Berilah tanda ( √ ) pada kolom jawaban kuesioner yang sesuai dengan 
jawaban Bapak/Ibu dan Saudara/Saudari. 
4. Pilihan jawaban yaitu Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Biasa Saja/Netral 
(N), Tidak Setuju (TS), dan Sangat Tidak Setuju (STS). 
5. Terimakasih atas kesediaan Bapak/Ibu dalam menjawab kuesioner ini. 
No. Pertanyaan SS S N TS STS 
1.  
Gaji yang saya peroleh sudah sesuai 
dengan kontribusi dan tanggung jawab 
pekerjaan pada perusahaan.  
     
2.  
Tempat saya bekerja memberikan 
tunjangan dan kompensasi yang sesuai 
untuk karyawan (ex:tunjangan 
kesehatan,upah lembur) 
     
3.  
Gaji yang saya peroleh sesuai dengan 
keterampilan dan kemampuan yang 
saya miliki. 
     
  4.  
Manajer/atasan selalu memberikan 
arahan dan dukungan agar saya dapat 
melaksanakan pekerjaan dengan baik 
dan sesuai dengan standar kerja. 
     
5.  
Saya merasa dihargai dan 
mendapatkan apresiasi oleh manajer 
dan rekan kerja apabila melakukan 
pekerjaan dengan baik. 
     
6.  
Pekerjaan saya saat ini memberikan 
kesempatan bagi saya untuk 
menggunakan keterampilan dan 
kemampuan yang saya miliki.  
     
7.  
Saya tidak mengalami beban kerja fisik 
yang berat dari pekerjaan saat ini. 
     
8.  
Saya tidak mengalami adanya tekanan 
mental dalam melakukan setiap 
pekerjaan. 
 
    
9.  
Saya merasa durasi jam kerja dan shift 
kerja telah sesuai dengan aturan 
perusahaan dan kesepakatan.   
 
    
10.  
kondisi kelengkapan dan keamanan 
peralatan kerja sudah baik dan 
memadai. 
 
    
11.  
Kondisi kebersihan, suhu, kelembaban, 
pencahayaan, dan kebisingan di 
lingkungan kerja sudah baik. 
 
    
12.  
Saya tidak menemukan adanya 
kesulitan dalam berkomunikasi/ 
bekerjasama dengan rekan kerja dan 
manajer/atasan. 
 
    
13.  
Rekan kerja/manajer selalu mengawasi 
dan membantu apabila saya 
mengalami kesulitan/masalah dalam 
     
  
pekerjaan sehingga saya merasa puas 
berada dalam pengawasannya. 
14.  
Rekan kerja memberikan atau 
membagi informasi dan 
pengalamannya terkait pekerjaan. 
     
15.  
Tempat saya bekerja memberikan 
peluang karir yang bagus pada setiap 
karyawan. 
     
16.  
Manajer/atasan dan rekan kerja 
memberikan kesempatan bagi saya 
untuk memberikan ide dan masukan 
dalam setiap pekerjaan. 
     
17.  
Perusahaan memberikan pelatihan 
yang dapat menunjang pengembangan 
ketrampilan dan keahlian bagi 
karyawan.  
     
18.  
Perusahaan memberikan reward 
secara rutin (ex.bonus/piagam) kepada 
karyawan yang melakukan pekerjaan 
dengan baik sesuai dengan standar 
penilaian kinerja. 
 
    
19.  
Perusahaan menerapkan skema 
kenaikan gaji secara adil berdasarkan 
penilaian kinerja. 
 
    
 
 
 
  
LAMPIRAN 2 
HASIL KUESIONER VARIABEL KEPUASAN KERJA 
No 
KK
01 
KK
02 
KK
03 
KK
04 
KK
05 
KK
06 
KK
07 
KK
08 
KK 
09 
KK
10 
KK
11 
KK
12 
KK
13 
KK
14 
KK
15 
KK
16 
KK
17 
KK
18 
KK
19 
1 3 4 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 4 3 2 3 5 
2 4 4 2 3 2 2 4 3 2 2 3 2 3 2 5 2 3 4 4 
3 3 4 2 2 3 2 4 4 2 4 4 3 2 2 4 2 3 4 4 
4 4 5 2 4 4 3 5 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 
5 2 4 2 3 2 4 4 2 2 3 4 2 4 2 5 4 4 4 4 
6 2 3 2 1 4 2 3 4 2 4 2 2 2 3 3 5 3 4 4 
7 4 4 2 2 2 2 4 2 3 5 2 2 2 2 5 4 4 3 4 
8 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 1 2 4 2 3 3 3 2 4 
9 4 3 2 2 4 2 3 3 2 2 3 2 2 2 4 2 4 3 3 
10 3 2 2 3 3 2 4 4 2 4 2 2 2 2 4 3 4 4 3 
11 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 3 4 4 4 3 
12 2 4 2 2 4 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 5 
13 4 3 2 3 3 2 4 4 2 2 2 2 2 3 5 4 5 4 3 
14 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 
15 5 4 2 2 3 4 5 4 2 4 2 2 2 2 4 5 4 5 5 
16 2 2 3 3 3 2 4 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 
17 5 4 4 5 4 2 4 4 2 4 4 2 3 2 3 5 4 4 4 
18 4 4 4 2 2 3 4 3 4 4 3 2 2 2 4 4 4 3 3 
19 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 2 2 3 2 5 4 3 3 4 
20 4 3 2 2 4 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 4 3 3 3 
21 4 4 2 2 2 3 4 4 2 2 2 2 2 2 4 3 4 4 4 
22 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 2 2 2 4 3 4 3 5 4 
  
23 2 2 4 3 2 2 3 4 2 4 4 2 4 3 3 4 3 3 4 
24 5 5 2 2 4 2 4 3 3 2 3 2 2 4 5 4 2 5 4 
25 4 2 3 2 2 4 4 4 2 4 2 4 2 2 4 4 3 3 4 
26 4 5 2 2 3 2 3 3 3 3 2 4 2 2 4 4 4 4 4 
27 4 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 4 3 3 3 3 4 4 
28 4 3 2 2 2 4 4 3 4 4 3 2 2 2 4 2 2 4 3 
29 5 4 2 4 3 2 4 4 3 4 2 2 3 3 4 4 4 5 5 
30 4 4 4 2 4 4 3 3 2 4 2 3 2 1 3 2 4 4 4 
31 2 4 3 1 3 4 2 3 2 4 4 2 2 2 4 4 4 3 2 
32 4 4 4 2 4 2 4 4 3 3 2 2 2 3 4 3 4 4 4 
33 4 4 4 2 2 4 4 4 2 4 3 2 3 4 4 2 4 4 4 
34 4 3 3 1 2 4 3 3 2 4 3 2 2 3 4 3 4 4 4 
35 3 3 3 2 4 3 3 3 2 4 3 1 1 3 3 4 3 3 4 
36 4 4 4 3 3 2 4 4 2 3 4 2 2 2 3 2 3 5 5 
37 2 3 2 2 2 5 4 3 2 4 2 3 3 2 5 5 5 4 4 
38 3 4 3 3 4 2 3 5 3 5 2 1 2 4 5 2 5 2 5 
39 5 3 2 3 3 2 4 3 1 3 3 3 1 3 4 3 3 3 3 
40 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 2 2 2 2 4 4 4 4 4 
41 3 4 3 4 2 2 4 5 4 3 4 2 1 4 4 4 5 3 4 
42 3 4 5 3 4 3 4 4 3 3 4 1 3 2 4 3 4 5 5 
43 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 4 3 3 3 
44 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 
45 5 4 4 2 2 4 4 5 1 5 2 2 4 3 5 5 5 5 5 
46 4 3 2 2 2 3 5 4 3 4 4 2 2 2 3 3 3 4 4 
47 4 4 5 4 3 2 4 5 1 5 2 3 2 4 5 2 4 4 4 
48 4 2 3 1 2 4 5 3 4 2 5 2 2 3 4 3 4 4 4 
  
49 4 3 3 3 3 3 3 4 5 3 2 2 2 3 3 2 3 3 4 
50 4 4 4 2 3 2 4 4 1 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 
51 4 3 3 2 2 4 5 3 3 5 3 2 3 4 5 2 5 4 4 
52 3 2 2 2 4 2 5 4 2 3 3 2 2 2 4 4 3 4 4 
53 4 3 4 3 3 4 3 4 2 4 4 2 2 2 4 2 4 4 4 
54 5 5 5 2 3 5 4 3 2 4 2 3 2 2 5 2 5 5 5 
55 4 3 2 2 4 4 3 5 1 5 3 2 2 2 4 4 4 4 3 
56 3 4 4 3 2 2 4 3 3 4 3 2 2 3 5 3 3 4 5 
57 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 
58 3 3 3 2 2 2 2 2 3 4 3 3 2 3 4 4 5 2 2 
 
  
LAMPIRAN 3 
Hasil Olad Data Analisis Faktor 
 
 
 
 
Descriptive Statistics
2.34 .762 58
2.33 .886 58
2.31 .902 58
2.24 .779 58
2.38 .644 58
2.19 .826 58
2.22 .879 58
2.34 .849 58
2.29 .899 58
2.31 .777 58
2.40 .917 58
2.43 .840 58
2.36 .810 58
2.45 .958 58
2.14 .782 58
2.24 .657 58
2.21 .767 58
2.41 .879 58
2.29 .859 58
KK.1
KK.2
KK.3
KK.4
KK.5
KK.6
KK.7
KK.8
KK.9
KK.10
KK.11
KK.12
KK.13
KK.14
KK.15
KK.16
KK.17
KK.18
KK.19
Mean Std.  Dev iation Analysis N
KMO and Bartlett's Test
.837
657.469
171
.000
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of  Sampling
Adequacy.
Approx. Chi-Square
df
Sig.
Bart lett 's Test  of
Sphericity
  
                  
 
 
Communalities
1.000 .576
1.000 .631
1.000 .776
1.000 .691
1.000 .477
1.000 .782
1.000 .740
1.000 .784
1.000 .820
1.000 .611
1.000 .816
1.000 .604
1.000 .623
1.000 .541
1.000 .769
1.000 .380
1.000 .821
1.000 .826
1.000 .579
KK.1
KK.2
KK.3
KK.4
KK.5
KK.6
KK.7
KK.8
KK.9
KK.10
KK.11
KK.12
KK.13
KK.14
KK.15
KK.16
KK.17
KK.18
KK.19
Initial Extract ion
Extract ion Method: Principal Component Analysis.
  
 
 
  
 
 
Component Matrixa
.754    
.746    
.736    
.730    
.727    
.712    
.702    
.673 -.511   
.670    
.669    
.640  -.533  
.633    
.617    
.603    
.603    
.589    
.534    
    
    
KK.8
KK.2
KK.3
KK.6
KK.10
KK.11
KK.7
KK.9
KK.1
KK.19
KK.18
KK.17
KK.14
KK.13
KK.15
KK.12
KK.4
KK.16
KK.5
1 2 3 4
Component
Extract ion Method: Principal Component  Analysis.
4 components extracted.a. 
  
 
 
 
Rotated Component Matrixa
.873    
.856    
.807    
.739    
.647    
 .888   
 .769   
 .656   
 .646   
 .631   
  .796  
  .712  
  .685  
  .684  
  .553  
  .507  
   .842
   .818
   .748
KK.9
KK.11
KK.8
KK.7
KK.10
KK.18
KK.3
KK.1
KK.19
KK.2
KK.4
KK.13
KK.5
KK.12
KK.16
KK.14
KK.17
KK.15
KK.6
1 2 3 4
Component
Extract ion Method: Principal Component  Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
Rotation conv erged in 6 iterations.a. 
  
LAMPIRAN 4 
UJI VALIDITAS DAN UJI RELIABILITAS 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Case Processing Summary
58 100.0
0 .0
58 100.0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
Reliability Statistics
.915 6
Cronbach's
Alpha N of  Items
Item-Total Statistics
13.71 19.579 .524 .936
13.67 18.084 .798 .894
13.72 17.817 .843 .888
13.62 18.415 .840 .890
13.64 18.832 .795 .896
13.53 17.867 .814 .892
TI.1
TI.2
TI.3
TI.4
TI.5
TI.6
Scale Mean if
Item Deleted
Scale
Variance if
Item Deleted
Corrected
Item-Total
Correlation
Cronbach's
Alpha if  Item
Deleted
Scale Statistics
16.38 26.099 5.109 6
Mean Variance Std.  Dev iat ion N of  Items
  
LAMPIRAN 5 
HASIL OLAH DATA PEMBOBOTAN EXPERT CHOICE 
 
- Pengolahan Expert Choice 
 
 
- Peningkatan Kepuasan Kerja 
 
 
 
- Prioritas Sub-Faktor Lingkungan dan Beban Kerja 
 
 
 
 
 
  
- Prioritas Sub-Faktor Gaji dan Keuntungan 
 
 
 
- Prioritas  Sub-Faktor Dukungan Manajemen dan Rekan Kerja 
 
- Prioritas Sub-Faktor Karir 
 
 
 
- Prioritas Alternatif Sub-Faktor Beban Kerja 
 
 
 
- Prioritas Alternatif Sub-Faktor Konidisi Kerja 
 
 
 
 
 
 
 
  
- Prioritas Alternatif Sub-Faktor Bersifat Adil dan Layak 
 
 
 
- Prioritas Alternatif Sub-Faktor Sesuai Dengan Peraturan Yang Ditetapkan 
 
 
- Prioritas Alternatif Sub-Faktor Sesuai Dengan Kemampuan Perusahaan 
 
 
 
- Prioritas Alternatif Sub-Faktor Kemudahan Bekerjasama 
 
 
 
- Prioritas Alternatif Sub-Faktor Apresiasi Kerja 
 
 
 
 
 
 
  
- Prioritas Alternatif Sub-Faktor Kepercayaan 
 
 
 
- Prioritas Alternatif Sub-Faktor Performansi Kerja 
 
 
 
- Prioritas Alternatif Sub-Faktor Lama Kerja 
 
 
 
 
 
 
  
LAMPIRAN 6 
KUESIONER PENETAPAN BOBOT/PRIORITAS PENENTUAN STRATEGI 
PENINGKATAN KEPUASAN KERJA 
Berikut ini kriteria yang ditetapkan oleh perusahaan dalam penentuan strategi 
peningkatan kepuasan kerja karyawan:  
1. Melakukan Evaluasi Pekerjaan 
2. Membina Komunikasi 
3. Meningkatkan Kesejahteraan karyawan 
Bapak/Ibu/Saudara diminta untuk membandingkan tingkat kepentingan dari 
masing-masing kriteria untuk pemilihan supplier dengan cara memberi tanda 
silang (X) pada kolom yang telah disediakan di bawah ini menggunakan Skala 
Penilaian Perbandingan Berpasangan berikut ini:  
Tingkat Kepentingan Definisi 
1 Sama penting 
3 Sedikit lebih penting 
5 Sangat penting 
7 Jelas lebih penting 
9 Mutlak lebih penting 
2,4,6,8 Apabila ragu-ragu antar dua nilai yang berdekatan 
 
 
 
 
 
 
 
  
Dengan menggunakan skala penilaian perbandingan berpasangan diatas, 
kriteria manakah yang menurut Anda manakah faktor yang lebih penting 
dalam peningkatan kepuasan kerja? 
Faktor 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Faktor 
Lingkungan 
dan Beban 
Kerja 
                 
Gaji dan 
Keuntungan 
Lingkungan 
dan Beban 
Kerja 
                 
Dukungan 
Manajemen 
dan Rekan 
Kerja 
Lingkungan 
dan Beban 
Kerja 
                 Karir 
Gaji dan 
Keuntungan 
                 
Dukungan 
Manajemen 
dan Rekan 
Kerja 
Gaji dan 
Keuntungan 
                 Karir 
Dukungan 
Manajemen 
dan Rekan 
Kerja 
                 Karir 
Lebih penting                                                                                      Lebih penting 
 
 
 
 
 
 
  
Dengan menggunakan skala penilaian perbandingan berpasangan di atas, 
sub-faktor manakah yang menurut Anda lebih penting dalam peningkatan 
kepuasan kerja? 
1. Lingkungan dan Beban Kerja 
Pada faktor Lingkungan dan Beban Kerja terdapat dua sub-faktor yaitu: 
a. Beban Kerja 
b. Kondisi Kerja 
Sub-Faktor 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Sub-Faktor 
Beban Kerja                  
Kondisi 
Kerja 
Lebih penting                                                                                      Lebih penting 
2. Gaji dan Keuntungan 
Pada faktor Gaji dan Keuntungan terdapat tiga sub-faktor yaitu: 
a. Bersifat Adil dan Layak 
b. Sesuai Dengan Peraturan Yang Ditetapkan 
c. Sesuai Kemampuan Perusahaan 
Sub-Faktor 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 SubFaktor 
Bersifat 
Adil dan 
Layak 
                 
Sesuai 
Dengan 
Peraturan 
Yang 
Ditetapkan 
Bersifat 
Adil dan 
Layak 
                 
Sesuai 
Kemampuan 
Perusahaan 
Sesuai 
Dengan 
Peraturan 
Yang 
Ditetapkan 
                 
Sesuai 
Kemampuan 
Perusahaan 
Lebih penting                                                                                      Lebih penting 
  
3. Dukungan Manajemen dan Rekan Kerja 
Pada faktor Dukungan Manajemen dan Rekan Kerja terdapat tiga sub-faktor 
yaitu: 
a. Kemudahan Bekerjasama 
b. Apresiasi Kerja 
Sub-Faktor 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Sub-Faktor 
Kemudahan 
Bekerjasama 
                 
Apresiasi 
Kerja 
Lebih penting                                                                                      Lebih penting 
4. Karir 
Pada faktor Karir  terdapat dua sub-faktor yaitu: 
c. Performansi Kerja 
d. Lama Kerja 
Sub-Faktor 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Sub-Faktor 
Performansi 
Kerja 
                 
Lama 
Kerja 
Lebih penting                                                                                      Lebih penting 
 
 
 
 
 
 
 
  
Dengan menggunakan skala penilaian perbandingan berpasangan, strategi 
manakah yang menurut Anda lebih baik atau lebih penting yang ditinjau 
berdasarkan sub-faktor Beban Pekerjaan? 
Strategi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Strategi 
Evaluasi 
Pekerjaan 
                 
Membina 
Komunikasi 
Evaluasi 
Pekerjaan 
                 
Kesejahteraan 
Karyawan 
Membina 
Komunikasi 
                 
Kesejahteraan 
Karyawan 
Lebih penting                                                                                      Lebih penting 
 
Dengangan menggunakan skala penilaian perbandingan berpasangan, strategi 
manakah yang menurut Anda lebih baik atau lebih penting yang ditinjau 
berdasarkan sub-faktor Kondisi Kerja? 
Strategi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Strategi 
Evaluasi 
Pekerjaan 
                 
Membina 
Komunikasi 
Evaluasi 
Pekerjaan 
                 
Kesejahteraan 
Karyawan 
Membina 
Komunikasi 
                 
Kesejahteraan 
Karyawan 
Lebih penting                                                                                      Lebih penting 
 
 
  
Dengan menggunakan skala penilaian perbandingan berpasangan, strategi 
manakah yang menurut Anda lebih baik atau lebih penting yang ditinjau 
berdasarkan sub-faktor Bersifat Adil dan Layak? 
Strategi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Strategi 
Evaluasi Pekerjaan                  Membina Komunikasi 
Evaluasi Pekerjaan                  
Kesejahteraan 
Karyawan 
Membina 
Komunikasi 
                 
Kesejahteraan 
Karyawan 
Lebih penting                                                                                      Lebih penting 
Dengan menggunakan skala penilaian perbandingan berpasangan, strategi 
manakah yang menurut Anda lebih baik atau lebih penting yang ditinjau 
berdasarkan sub-faktor Sesuai Dengan Peraturan Yang Ditetapkan? 
Strategi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Strategi 
Evaluasi Pekerjaan                  Membina Komunikasi 
Evaluasi Pekerjaan                  
Kesejahteraan 
Karyawan 
Membina 
Komunikasi 
                 
Kesejahteraan 
Karyawan 
Lebih penting                                                                                      Lebih penting 
Dengangan menggunakan skala penilaian perbandingan berpasangan, strategi 
manakah yang menurut Anda lebih baik atau lebih penting yang ditinjau 
berdasarkan sub-faktor Sesuai Kemampuan Perusahaan? 
Strategi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Strategi 
Evaluasi Pekerjaan                  Membina Komunikasi 
Evaluasi Pekerjaan                  
Kesejahteraan 
Karyawan 
Membina 
Komunikasi 
                 
Kesejahteraan 
Karyawan 
Lebih penting                                                                                      Lebih penting 
  
Dengan menggunakan skala penilaian perbandingan berpasangan, strategi 
manakah yang menurut Anda lebih baik atau lebih penting yang ditinjau 
berdasarkan sub-faktor Kemudahan Bekerjasama? 
Strategi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Strategi 
Evaluasi Pekerjaan                  Membina Komunikasi 
Evaluasi Pekerjaan                  
Kesejahteraan 
Karyawan 
Membina 
Komunikasi 
                 
Kesejahteraan 
Karyawan 
Lebih penting                                                                                      Lebih penting 
Dengan menggunakan skala penilaian perbandingan berpasangan, strategi 
manakah yang menurut Anda lebih baik atau lebih penting yang ditinjau 
berdasarkan sub-faktor Apresiasi Kerja? 
Strategi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Strategi 
Evaluasi Pekerjaan                  Membina Komunikasi 
Evaluasi Pekerjaan                  
Kesejahteraan 
Karyawan 
Membina 
Komunikasi 
                 
Kesejahteraan 
Karyawan 
Lebih penting                                                                                      Lebih penting 
Dengangan menggunakan skala penilaian perbandingan berpasangan, strategi 
manakah yang menurut Anda lebih baik atau lebih penting yang ditinjau 
berdasarkan sub-faktor Kepercayaan? 
Strategi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Strategi 
Evaluasi Pekerjaan                  Membina Komunikasi 
Evaluasi Pekerjaan                  
Kesejahteraan 
Karyawan 
Membina 
Komunikasi 
                 
Kesejahteraan 
Karyawan 
Lebih penting                                                                                      Lebih penting 
  
Dengan menggunakan skala penilaian perbandingan berpasangan, strategi 
manakah yang menurut Anda lebih baik atau lebih penting yang ditinjau 
berdasarkan sub-faktor Performansi Kerja? 
Strategi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Strategi 
Evaluasi 
Pekerjaan 
                 
Membina 
Komunikasi 
Evaluasi 
Pekerjaan 
                 
Kesejahteraan 
Karyawan 
Membina 
Komunikasi 
                 
Kesejahteraan 
Karyawan 
Lebih penting                                                                                      Lebih penting 
 
Dengangan menggunakan skala penilaian perbandingan berpasangan, strategi 
manakah yang menurut Anda lebih baik atau lebih penting yang ditinjau 
berdasarkan sub-faktor Lama Kerja? 
Strategi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Strategi 
Evaluasi 
Pekerjaan 
                 
Membina 
Komunikasi 
Evaluasi 
Pekerjaan 
                 
Kesejahteraan 
Karyawan 
Membina 
Komunikasi 
                 
Kesejahteraan 
Karyawan 
Lebih penting                                                                                      Lebih penting 
 
 
